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Die über Menge der über das Internet zugänglichen Informationen steigt immer 
schneller. Ohne Zuhilfenahme von unterstützenden Systemen können diese 
Informationen nicht mehr angemessen ausgewertet werden. Ein Webagent ist ein 
solches unterstützendes System. Die Vorliegende Arbeit soll klären ob 
Webagenten komplexe Fragestellungen durch Recherchen im Internet 
beantworten können. Zu diesem Zweck wird der Prozess der Identifizierung 
möglicher Kandidaten für die Besetzung von Führungskapositonen, wie  ihn ein 
Headhunter durchführt dargestellt. Darauf folgt eine allgemeine Einführung in die 
Agenten-Technologie. Im Anschluss wird anhand verschiedener bereits 
existierender Anwendungen und Technologien aufgezeigt, in wie weit ein 
Softwareagent den Prozess der Identifikation von Führungskräften im Internet 
übernehmen könnte. Im Ausblick werden die Grenzen und Möglichkeiten von 
Webgagenten zusammenfassend erläutert. 
 




The quantity of information beeing available in the Internet is increasing faster and 
faster. Without the aid of supportive systems this Informations can not be 
evaluated adequately any longer. A web agent is such a supportive system. This 
thesis is to clearify whether web agents can give answers to questions by doing 
research in the Internet. To this purpose the procedure of identifying possible 
candidates for the appointment of managerial staff, like a Headhunter would 
execute it is elaborated. A general introduction into the agent technology follows. 
Finally, it is illustrated by means of already esisting applicatons and technologies 
in how far a software agent could take over the procedure of candidate search in 
the Internet. The prospets contain explantions of the limits and possibilities of web 
agents. 
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1.1 Die Führungskräftesituation in Unternehmen 
Durch einen hohen Grad an Technologisierung, Globalisierung und 
Spezialisierung und den dadurch bedingten hohen Bedarf an Know-how hat die 
Besetzung von Führungs- und Fachpositionen einen immer größeren Einfluss auf 
den Erfolg eines Unternehmens (vgl. Herbold 2002, S.21). Bei international 
operierenden Unternehmen trifft diese Aussage verstärkt zu, da Fehlbestzungen 
oft hohe Folgekosten nach sich zieh n (vgl. Weber/Festing/Dowling/Schuler 2001, 
S.16f.; Kraft 2002, S.1). M. Duerr (1986, S.43) sagte in diesem Zusammenhang: 
“Im Grunde genommen wird jeder Typus internationaler Probleme 
letztlich durch Menschen verursacht oder muss von Menschen 
gelöst werden. Folglich ergibt sich, dass die richtigen Leute am 
richtigen Ort zur richtigen Zeit den Schlüssel zum internationalen 
Wachstum einer Unternehmung darstellen. Wenn wir erfolgreich 
bei der Lösung dieses Problems sind, bin ich zuversichtlich, dass 
wir auch mit allen anderen fertig werden.“  
In den höheren Führungsebenen können Fehlbesetzungen aufgrund von 
strategischen Fehlentscheidungen sogar zu längeren Unternehmenskrisen führen     
(vgl. Kraft 2002, S.1). Auf dem Führungskräftemarkt herrscht trotz hoher 
allgemeiner Arbeitslosigkeit ein ständiges Unterangebot an ausreichend 
qualifizierten Mangern (vgl. Herbold 2002, S.50ff.; Struwe 1995, S.33ff.). In 
Deutschland resultiert das aus dem demographischen Rückgang der sich nach 
Schätzungen bis zum Jahr 2003 in einem Mangel an 300 000 Führungskräften 






Abbildung 1: Entwicklung der deutschen Bevölkerung 
Ein weiterer, internationaler Grund für den Mangel ist, dass bei Toppositionen die 
Qualifikation nicht mehr alleinig über das Fachwissen definiert wird, sondern auch 
andere Kriterien wie z. B. die bisherige Laufbahnentwicklung, Leistungsergebnisse 
und die Fähigkeit zum richtigen Umgang mit Stakeholdern eine wichtige Rolle 
spielen (vgl. Sänger 1995, S.91; Rieckmann 2000 S.19). Einen Kandidaten zu 
finden, der allen gewünschten Eigenschaften, entspricht ist deswegen für die 
Unternehmen keine einfache Aufgabe (vgl. Herbold 2002 S.21). Es wird sogar von 
einem “War for Talents“, der unter den Firmen herrsc t, gesprochen (Herbold 
2002, S.1). Wenn ein Unternehmen auf dem klassischen Weg der 
Personalbeschaffung, d. h. interne Rekrutierung, Schalten von Stellenanzeigen 
oder Mund zu Mund Propaganda, keinen Erfolg erzielt, wendet es sich an 
Headhunter (vgl. Kreikebaum 1994, S. 5). Dieser soll dem Unternehmen 
geeignete Kandidaten präsentieren (vgl. Kreikebaum 1994, S. 5). Doch auch mit 
Hilfe eines Headhunters kann die Besetzung einer heiklen Schlüsselposition bis zu 





1.2 Headhunter zur Führungskräfterekrutierung 
Die Wirtschaftszeitung Infoquelle (1999-2002, Internet) definiert den Begriff 
Headhunter folgendermaßen:  
„Hinter diesem Begriff stehen Personalberater, die im Auftrag 
eines (bis fast zum Schluß) ungenannten Unternehmens auf 
verschiedenen Wegen, z.B. über Kontakte, per Telefon u.ä. 
Führungskräfte suchen. Sie überprüfen die Kompatibilität zur 
suchenden Firma und testen die Kandidatin, den Kandidaten nach 
diversen Kriterien.“ 
Zum Headhunting synonyme Bezeichnungen sind Executive Search, Direct 
Search oder auch Systematic Search (vgl. Kraft 2001, S. 22). Headhunting ist 
meist nur ein Teil des Leistungsspektrums von Personalberatern. Der Begriff 
„Headhunter“ wird von Personalberatern gemieden, da er einen populistischen 
Anstrich hat (vgl. Kraft 2001, S. 22). In dieser Arbeit werden diese Begriffe 
gleichbedeutend verwendet. Headhunting bezieht sich ursprünglich auf die 
Abwerbung von Führungskräften der obersten Führungsebene (vgl. Kraft 2001, S. 
64). Mitlerweile werden Headhunter auch für die Besetzung von 
Führungspositionen der zweit n und dritten Ebene sowie Spezialisten Positionen 
eingesetzt (vgl. Pranzas 1995, S. 9; Herbold 2002, S. 51). Die Abb ldung 2 
verdeutlicht  das Berufsfeld der Personalber tung. 
 




1.3 Headhunter Im Internet 
Der Boom des World Wide Web ist auch an der Personalberaterbranche nicht 
spurlos vorübergezogen. Gemäß einer vom Bundesverband deutscher 
Unternehmensberater im Jahr 1998 durchgeführten Studie nutzten 53 Prozent der 
befragten Berater das Internet als begleitende Maßnahme für die Rekrutierung 
(vgl. BDU 1998, S.30-32). Bisher wurden fünf Online-R cruiting-Modelle entwickelt 
(Kooij/Claassen 2000, S. 18). Diese Modelle gehen von der Annahme aus, dass 
Kandidaten die Initiative ergreifen, indem sie auf eine Anzeige im Internet 
reagieren oder dort ihren Lebenslauf veröffentlichen. Durch die Executive Search 
soll ein aktiver systematischer Suchprozess eingeleitet werden, der Headhunter 
von der Initiative der Bewerber unabhängig machen soll. (vgl. Walter 1995, S.76). 
Außerdem wird in der Branche der Grundsatz verfolgt “nicht den erstbesten, 
sondern den besten Ersten“ zu rekrutieren (vgl. Tanneberger 1995, S.62). Viele
Vorstände, Geschäftsführer und Direktoren sind es gewohnt direkt vom 
Headhunter angesprochen zu werden. Aus diesem Grund bleibt ungewiss, ob sich 
diese Positionen über das Internet besetzen lassen. (vgl. Kraft 2002, S.27; 
Mehrmann 1999, S.50). 
 
Hier stellt sich die Frage, ob sich das Internet nicht in anderer Form für das 
Headhunting nutzen lässt. Einer Studie zufolge, besitzen in Deutschland 71 
Prozent aller Unternehmen einen eigenen Internetauftritt (vgl. BDA/KPMG 2001, 
S.7). Zusätzlich stellen Informationsanbieter wie Banken, Börsen, Verbände, 
Vereine, Wirtschaftsdatenbanken, Online-Zeitungen usw. Daten zur Verfügung, 
die für einen Headhunter ein großes Potenzial bei der Suche nach Kandidaten 
darstellen könnten. 
1.4 Die Informationsflut im Internet 
Das Internet ist mittlerweile der größte Wissensspeicher der Menschheit. Um zu 
verdeutlichen, welche Masse an Informationen das Internet bietet, werden hier 
einige Zahlen präsentiert: Im Juli 2002 waren ca. 162 Millionen Hosts an das 






Abbildung 3: Quantitative Entwicklung der Hosts weltweit  
Die Anzahl der Internetseiten steigt sich kontinuierlich. Ein Indikator dafür ist die 
wachsende Menge an Internetseiten die von Suchmaschinen durchsucht werden.  
Tabelle 1: Anzahl von Suchmaschinen durchsuchter und indizierter Webseit n in Millionen 
Suchmaschine 
Beansprucht 





Google 1,500 968 571 
WiseNut 1,500 579 k. a. 
AllTheWeb 507 580 k. a. 
Northern Light 358 417 128 
AltaVista 500 397 106 
Hotbot 500 332 99 
MSN Search 500 292 39,5 
 
Bei einer Untersuchung stellte sich heraus, dass keine Suchmaschine mehr als 16 
Prozent der WWW-Inhalte durchsucht (vgl. Lawrence/Giles 1999, 107f.). Bereits 
die 968 Millionen von Google durchsuchten Seiten sind vom Umfang her für den 
Menschen nicht mehr überschaubar. 
1.5 Einsatz von Webagenten bei der Führungskräftesuche 
Bei der Suche von Informationen über potenzielle Kandidaten für 
Führungspositionen im Internet ergibt sich aus der Masse an auszuwertenden 
Daten ein Problem. Diese sind weit verstreut, unstrukturiert und liegen in 
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Mittel zur Zielerreichung 
können, müssten sie auf einem lokalem System zusammengetragen werden. Wird 
diese Aufgabe durch eine menschliche Arbeitskraft erledigt, sind Zeitaufwand und 
Kostenfaktor sehr hoch. Ein Mensch kann aufgrund der Informationsmassen im 
Internet nicht alle Ressourcen nutzen. In diesem Zusammenhang stellt sich die 
Frage, ob und wie weit dieser Vorgang automatisiert werden könnte.  
Zu diesem Zweck ist der Einsatz eines Software Agenten denkbar. Ein Software 
Agent ist nach Lämmel/Cleve (2001, S.19): 
„[..] ein Programm, welches im Auftrage anderer selbstständig 
eine Aufgabe erfüllt. Auftraggeber können dabei sowohl der 
Mensch als auch ein anderes Programm möglicherweise ein 
anderer Agent sein.“  
























1.6 Eingrenzung der Arbeit 
Zielsetzung der Diplomarbeit ist es zu klären, ob software-basierte Webagenten 
eingesetzt werden können, um für Headhunter relevante Informationen aus dem 
Internet zu extrahieren. Zu diesem Zweck wird zunächst ein Einblick in die 
Arbeitsweise und das Umfeld von Headhuntern gegeben. Schwerpunkte sind 
hierbei die Beschreibung der beteiligten Personen, die Vorgehensweise bei der 
Erstellung eines Anforderungsprofils und der Suchvorgang. Weitere Aspekte des 
Headhunting werden nur grob dargestellt, da sie mit der eigentlichen Thematik 
wenig zu tun haben. Darauf folgt eine allgemeine Einführu g über die 
Anforderungen und Funktionsweise von Agenten. Im Anschluss wird Anhand 
bereits existierender Software und Webagenten evaluiert, ob der Einsatz von 
Webagenten bei der Identifizierung von Führungskräften realistisch ist. Am Ende 
gibt die vorliegende Diplomarbeit eine Einschätzung  darüber, in wie weit 
Webagenten bei der Suche nach Kandidaten für Führungspositionen  eine 







Im Jahr 2000 wurde mit der Suche undAuswahl von Fach- und Führungskräften in 
Deutschland ein Umsatz von 1,15 Mrd. € erzielt. Dies entspricht einer Steigerung 
von 20,5 Prozent gegenüber dem Vorjahr. Dabei waren in rund 2.000 
Personalberatungsunternehmen ca. 6.400 Berater tätig. Im Jahr 1985 gab es im 
Gegensatz dazu erst 700 Personalberatungen (Netta 1989, S.32). Um die 
Bedeutung der Personalberatung hervorzuheben sind im Anhang A die Umsätze 
der Top 20 Unternehmensberater im deutschsprachigen Raum aufgelistet. In 
Deutschland werden derzeit knapp 60 % der Führungspositionen durch 
Direktansprache besetzt. Hingegen nur 30 % durch das Schalten von Anzeigen 
(vgl. BDU 1998, S.12). 
Headhunter gehen davon aus, dass die besten Kandidaten schon in einem 
Beschäftigungsverhältnis stehen und versuchen desweg n, diese ausfindig zu 
machen und abzuwerben (vgl. Walter 1996, S.76). Um die Kandidaten ausfindig 
zu machen, nutzen Personalberater Medien (z. B. Nachschlagewerke, 
Verzeichnisse) und persönliche Kontakte (Netzwerk) (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, 
S47f.). Sind die Kandidaten identifiziert, werden sie kontaktiert, um in Erfahrung zu 
bringen, ob sie wirklich geeignet und bereit dazu sind ihre Position zu wechseln 
(vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S50f.). Potenzielle Kandidaten müssen nicht 
zwangsweise in einem Beschäftigungsverhältnis stehen. Aus diesem Grund 
verwenden Headhunter bei der Suche auch Zeitungsinserate und Jobboards (vgl. 
Herbold 2002, S.45ff.; S.64ff.). Nachdem ein Kandidat kontaktiert und als geeignet 
eingestuft wurde, wird ein Profil von ihm erstellt (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, 
S74f.). Wenn eine bestimmte Anzahl an geeigneten und wechselwilligen 
Kandidaten gefunden wurde, wird die Suche abgebrochen (vgl. Herbold 2002, 
S.114). Die Kandi aten werden daraufhin dem Unternehmen präsentiert (vgl. Kraft 
2002, S.51f.). Kommen für das Unternehmen keiner dieser Kandidaten in Frage, 




2.2 Definition Führungskraft 
Dieses Kapitel soll einen Eindruck vermitteln, nach welchen Personen 
Personalberater suchen. Dazu wird der Begriff Führungskraft näher beschrieben. 
Kreikebaum (1994, S.1) definiert Führungskräfte folgendermaßen:  
„Als Führungskraft gilt, wer für den Bestand oder die Entwicklung 
eines Unternehmens eine bedeutende Position innehat und 
hochqualifizierte Arbeit mit eigener Entschlusskraft und 
Verantwortung durchführt.“ 
Schmid (1992, S. 6-7) teilt Führungskräfte in drei Ebenen ein: 
 
· Oberste Führungsebene: Vorstände, Geschäftsführer, Direktoren 
 
· Mittlere Führungsebene: Hauptabteilungsleiter, Abteilungsleiter,  
leitende Stabskräfte und Filialleiter 
 
· Untere Führungsebene:  Gruppenleiter, Assistenten, qualifizierte  
Stabskräfte, Meister und Vorarbeiter 
 
Damit ist die Zielgruppe festgelegt die bei der Suche relevant ist.  
2.3 Beteiligte bei der Führungskräftesuche 
Die an der Führungskräftesuche beteiligten Personen spiegeln wieder, welche 
Stationen bis zur erfolgreichen Besetzung einer freien Stelle zurückgelegt werden. 
In der Arbeit wird davon ausgegangen, dass ein Headhunteragent einige 
Funktionen die diese Personen erfüllen, ersetzen unterstützen oder in 
elektronischer Form als Hilfsmittel im Internet vorfinden müsste. Aus diesem 
Grund und zum besseren Verständnis des Umfeldes werden im Folgenden die 
Prozessbeteiligten und Ihre Funktion dargestellt:   
Die Kernbeteiligten bei der Führungskräftesuch  sind die Personalberatung und 
das auftraggebende Unternehmen. Diese zwei Beteiligten bilden das Personal-




werden jedoch noch weitere Personen und Institutionen hinzugezogen. Dazu 
zählen auch die Kandidaten, da sie im Mittelpunkt der Suche stehen. Es werden 
evtl. PR-Agenturen, Medien, Referenzgeber, staatliche Institutionen oder 
Verbände requiriert. Bezieht man diese Personen und Institutionen mit ein, spricht 


















Abbildung 5: System der Personalberatung 
Das Klientensystem hat ein Bedürfnis, dass es mit eigenen Mitteln nicht 
befriedigen kann, nämlich die Besetzung einer Führungsposition. An diesem 
Punkt wird ein Personalberater (Headhunter) hinzugezogen. Er soll eine 
Empfehlung darüber aussprechen welche Person eingestellt werden soll und 
gleichzeitig dafür sorgen das diese auch willig ist (vgl. Herbold 2002, S.114). 
Um in diesem Zusammenhang fundierte Entscheidungen treffen und 
Empfehlungen aussprechen zu können, sollte eine möglichst breite 
Entscheidungsgrundlage zur Verfügung stehen. Zuträger von Informationen 
potenzielle 




Beratersystem           Klientensystem 
 
- Personalberater   -Vorstand / Geschäftsführer 
- Researcher    - Aufsichtsrat / Beirat 
- Identifyer    - Personalleiter 
- Spezialisten    - Geschäftsbereichsleiter 
- Back Office    - Back Office 
 
Beratungssystem im engeren Sinne 




sind die Researcher, Identifyer und Spezialisten (Sourcen). Diese Personen 
sind von besonders wichtiger Bedeutung (vgl. Kraft 2002, S.45). Die Funktion 
des Researchers könnte von einem Headhunteragenten ersetzt oder 
zumindest unterstützt werden. Vorraussetzung hierfür ist eine entsprechende 
Leistungsfähigkeit des Agenten. Das Backoffice übernimmt die Verwaltung 
des Rekrutierungsprozesses. Staatliche Institutionen, Verbände, Medien und 
Referenzgeber dienen als Informationsquellen. Damit ein Agent so effektiv 
arbeiten wie ein Researcher arbeiten kann müssen Im Internet 
entsprechende Informationsquellen vorhanden sein. PR-Agenturen und 
Medien werden kontaktiert, wenn sich der Headhunter nach Absprache  mit 
dem auftraggebenden Unternehmen für eine anzeigengestützte Suche 
entscheidet (vgl. Kraft 2002, S. 24ff.).  
2.4 Headhunting 
In diesem Kapitel wird der Prozess des Headhunting bzw. der Executive Search 
dargestellt. Neben der Executive Search oder auch Direkt Suche, existieren noch 
weitere Methoden die vom Headhunter eingesetzt werden könnten. Die 
anzeigengestützte Suche ist zum Beispiel eine solche (vgl. Herbold 2002, S.54ff.). 
Für die Executive Search gilt: 
„Grundlage für die Direktsuche ist ein möglichst systematischer 
Identifikations- und Research-Prozess der den Pool potentieller 
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      der Projekt- 
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2.4.1 Der Prozess der Executive Search im Überblick 
Das in Abbildung 6 gezeigte Schema stellt den idealisierten Prozess der Executive 
Search dar. Dieser läuft nicht unbedingt linear ab sondern kann je nach Verlauf 
des Auftrages beliebig oft und in jeder Phase abgebrochen und an einer anderen 
Stelle wieder aufgenommen werden (vgl. Herbold 2002, S.112). Die einzelnen 
Komponenten haben je nach Beratungsauftrag und Suchmethode 
unterschiedliche Ausprägungen oder können gänzlich herausfallen, beispielsweise 
die Projektnachbetreuung oder Suche nach einem Berater (vgl. Kraft 2002, S.47). 
Die Hauptphasen der Suche und Auswahl von Führungskräften sind jedoch in 
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 Auswahl eines 
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Abbildung 6: Executive Search im Überblick 
 
Die Prozessabwicklung beinhaltet unter anderem die Erstellung des 
Anforderungsprofils und den Suchvorgang nach potenziellen Kandidaten. Diese 
beiden Aspekte der Executive Search werden im Anschluss ausführlich behandelt. 
Für den weiteren Verlauf der Arbeit sind alle anderen Prozessschritte von 
geringerer Bedeutung und werden deshalb nicht berücksichtigt. 
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2.4.2 Das Anforderungsprofil 
Aufgrund der Erörterung des Personalproblems des auftraggebenden 
Unternehmens, wird in kooperativer Zusammenarbeit zwischen dem Headhunter 
und dem Unternehmen eine Stellenbeschreibung ausgearbeitet. Diese 
Stellenbeschreibung ist die Basis zur Erstellung  eines Anforderungsprofils 
(Kreikebaum 1994, S. 9). Das Anforderungsprofil ist die Ausgangsbasis für die 
Kandidatensuche. 
Das Anforderungsprofil enthält nach Kreikebaum (1994, S. 9) Angaben zu den 
Punkten: 
 
1. Fachliche Qualifikation 
2. Gewünschtes Alter 
3. Erforderliche Ausbildung 
4. Geforderte persönliche Charaktereigenschaften 
5. Geforderter bisheriger Karriereweg des Kandidaten 
 
An dieser Stelle werden auch die vertraglichen Rahmenbedingungen für die 
Position festgelegt. Darunter fallen z. B. die Dauer der Probezeit, voraussichtliche 
Vergütung, Urlaubstage, Firmenwagen und außergewöhnliche Vertrags-
Konditionen. Bei der Erstellung eines Anforderungsprofils werden oft 
Disqualifikationsmerkmale festgelegt. Die Überschreitung eines festgelegt n 




Tabelle 2 Beispiel eines Formalen Anforderungsprofil 
Rahmendaten  
Alter: 35 bis 45 Jahre 
Schulbildung: Abitur 
Berufsausbildung: Bankkaufmann 
Weiterbildung: Bankfachwirt (entfällt, wenn Studium) 
Studium (FHS, HS, TH): Betriebs- oder Volkswirtschaft (FHS/Univ.) 
  
Berufserfahrung  
Branche: Groß- oder Privatbank Investmentbank 
Funktion: Stellv. Abteilungsleiter/Gruppenleiter 
Führungserfahrung: Erforderlich (mindestens 4 Mitarbeiter) 
Spezialkenntnisse: Derivate, Wertpapierverwaltung 






Tabelle 3: Beispiel für ein Persönlichkeitsprofil 
Sachkompetenz:  - Mehrjährige Praxis in der Betreuung 
vermögender Privatkunden 
  - Einschlägige Kenntnisse der gesamten 
Palette der nationalen und internationalen 
Vermögensanlage 
  - Fundierte volks- und betriebswirtschaftliche 
Kenntnisse 
  - Analytische und konzeptionelle Fähigkeiten 
Sozialverhalten:  Integer, vertrauenswürdig, kommunikativ 




 Vertriebsmentalität; strikte Kundenorientierung; 




 Gepflegt, sicher und gewandt; sympathisch 




2.4.3 Die Kandidatensuche 
Bei der Suche handelt es sich um den langwierigsten Vorgang der Executive 
Search (vgl. Kraft 2002, S.49). Die Suche nach potenziellen Kandidaten wird in 
vielen Personalberatungen nicht vom Headhunter sondern von Researcher 
durchgeführt. Im wesentlichen wird der Researcher durch einen 
Headhunteragenten entlastet und könnte evtl. seine Kapazitäten erhöhen.  
Tabelle 4: Researcher Kapazitäten 
Firma Berater Researcher Ratio 
Heidrick & Struggles 149 102 0,68 
Spencer Stuart 149 81 0,54 
Egon Zehnder 155 59 0,38 
Korn Ferry 247 80 0,32 
Russels Reynolds 150 28 0,19 
  
Mit dem Anforderungsprofil hat der Researcher alle Basisdaten die er für die 
Suche benötigt. Nun kann er mit dem Desc-Research beginnen (vgl. 
Pranzas/Neudeck 1996, S.38). Das bedeutet, er wertet alle vorhanden 
Informationen aus und erstellt einen Research-Ordner. Dieser hält in der Regel 
folgende Ablagemöglichkeiten bereit (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.38): 
 
1. Informationen über den Auftraggeber 
2. Korrespondenz mit dem Auftraggeber und Rechnungen 
3. Zielfirmenlisten 
4. Zielfirmen und dort identifizierte Sourcen und potentielle Kandidaten 
5. Sourcen 
6. Potentielle Kandidaten 
7. Interviewte Kandidaten 






In Absprache mit dem Berater erstellt der Researcher eine Zielfirmenliste. Die 
Zielfirmenliste enthält die Firmen, in denen potenziell  Kandidaten arbeiten 
könnten. Die Grundlage ist hierbei das Anforderungsprofil und Informationen über 
die auftraggebenden Firma (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.39f.). Folgende Fragen 
sollten dabei gestellt werden (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.39): 
 
1. Muss der potentielle Stelleninhaber aus derselben Branche kommen? 
Als Faustregel gilt hierbei: Je produktnäher die Position desto zwingender 
ist die Branchenabhängigkeit. 
2. Worauf kommt es bei der zu besetzenden Position an? 
3. In welcher Branche findet man die gesuchte Qualifikation? 
 
Bei der Zusammenstellung wird auf die Researchbibliothek und auf externe 
Quellen zurückgegriffen. Die Bibliothek enthält Nachschlagewerke (print oder 
elektronisch) über Unternehmen, Branchen, Produkte und Führungskräfte, sowie 
Teilnehmerverzeichnisse von Seminaren, Messekataloge, Firmeninformationen, 
Geschäftsberichte und Wirtschafszeitschriften (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.43). 
Externe Quellen können Online-Datenbanken oder das Internet sein (vgl. 






zusammengestellt (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.40). 
Ein guter Personalberater sollte die vom Researcher zusammengestellte 
Zielfirmenliste so kürzen können, dass die Firmen übrigbleiben, bei denen ein 
Treffer am wahrscheinlichsten ist (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.40). Das Kürzen 
basiert auf dem Wissen, wie diese Firmen am Markt auftreten, wie professionell 
dort gearbeitet wird und welche Qualifikationen man dort finden kann (vgl. 
Pranzas/Neudeck 1996, S.41.). Als Faustregel für die Erstellung der Liste gilt: Je 
besser der Personalberater desto kürzer die Liste - je kürzer die Liste ist desto 




Mit der fertiggestellten Liste ist die Desc-R earch beendet. Nun geht es mit der 
eigentlichen Suche los. Zu unterscheiden sind dabei die Warm Search und die 
Cold Search (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.47). Es sollte mit der Warm Search 
begonnen werden. Dabei werden Brancheninsider kontaktiert, die dem Berater 
bekannt sind. Diese können evtl. Informationen darüber geben wo mögliche 
Kandidaten sitzen und warum diese wechselwillig sind (vgl. Pranzas/Neudeck 
1996, S.48). Eine gute Warm Search kann nur von einem Berater durchgeführt 
werden, der bereits gute Kontakte (Sourcen) aufgebaut hat (vgl. Pranzas/Neudeck 
1996, S.48). Bei der Cold Search wird jede Firma auf der Zielliste angerufen, um 
mit den potenziellen Kandidaten in Kontakt zu treten. Di se Aufgabe wird 
meistens vom Researcher erledigt (vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.50). Zunächst 
werden die Personen mit den dem Anforderungsprofil entsprechenden 
Qualifikationen in einer Firma ausfindig gemacht. Um mit dem gewünschten 
Gesprächspartner in Kontakt treten zu können, muss sich der Researcher 
meistens durch mehrere Organisationsstufen telefonieren. Die Probleme die dabei 
auftreten sind, dass er nicht weiß wie die Stelleninhaber heißen und dass 
Stellenbezeichnungen von Firma zu Firma variieren. Hat der Researcher die 
gewünschte Person am Telefon, wird in einem Interview festgestellt, ob dieser 
Kandidat tatsächlich geeignet und dazu bereit ist, seine Arbeitsstelle zu wechseln 
(vgl. Pranzas/Neudeck 1996, S.64ff.). 
2.4.4 Abschließende Maßnahmen 
Sind genügend Kandidaten ausfindig gemacht worden, werden diese vom 
Headhunter zu einem persönlichen Gespräch eingeladen. Dabei macht dieser sich 
ein genaueres Bild über die Kandidaten (vgl. Kraft 2002, S.51f.). Vor allem die 
persönlichen Charaktereigenschaften können äher in Augenschein genommen 
werden. Aufgrund dieses(r) Treffen fertigt der Headhunter Profile der Kandidaten 
an (vgl. Herbold 2002, S.114f.). Diese werden dem auftraggebenden 
Unternehmen präsentiert, damit es sich darauf hin entscheiden kann, welche 
Kandidaten in die nähere Auswahl kommen (vgl. Herbold 2002, S.114f.).  
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3 Einführung in die Agententechnologie 
3.1 Allgemein 
Seit 1980 haben sich Softwareagenten und Multi-Agenten-Systeme zu dem 
entwickelt, was heute einer der lebendigsten Forschungs- und Entwicklungs-
Bereiche der gesamten Informatik ist (Ciancarini/Wooldridge 2000, S.1f.). 
Trotzdem oder gerade deswegen hat sich noch keine allgemeinverbindliche 
Definition für den  
Agentenbegriff herausgebildet (Sundermeyer 1993, S.22; Papadopoulos 2001, 
S.26). Das gesmate Forschungsgebiet zeichnet sich durch eine Fülle von schwer 
abzugrenzenden Vokabular und viele verschiedene Teilgebiete aus (vgl. 
d’Inverno/Luck 2001 S. 2ff.). d’Inverno/Luck (2001, S.2) schreiben in diesem 
Zusammenhang: 
“Indeed, there is now a plethora of different labels for agents 
ranging from the generic autonomous agents, software agents and 
intelligent agents to the more specific interface agents, virtual 
agents, information agents, mobile agents and so on.” 
Allerdings gibt es Bemühungen Teilbereiche der Agententechnologie zu 
standardisieren. Organisationen die sich auch diesem Gebiet betätigen sind die  
„Foundation for Intelligent Pysical Agents“ (FIPA) und die „Object Management 
Group“ (OMG). Prinzipiell gibt es zwei qualitativ unterschiedlice Motivationen für 
die Einführung der Agententechnologie: 
 
1. Technisch:   z. B. Verringerung der Netzlast durch bessere 
Verteilung der Datenströme im Internet mittels Agenten 
(vgl. Swoboda 1997, Internet). 
2. Unterstützend:  z. B. bessere Retrieval-Mechanismen für die Suche  
nach Informationen im Internet (vgl. Bergamaschie 
1997, S.44). 
 
Im Rahmen der Arbeit werden nur solche Begriffe, Begriffsdefinitionen und 
Techniken eingeführt, die zur plastischen Hinführung an das Zielszenario am 
besten geeignet sind.  








































Auf der obersten Ebene lassen sich Softwareagenten gegen Hardwareagenten 
(Roboter) oder menschliche Agenten abgrenzen (Sheng/Norrie/Barthes 2001, 
S.42). Des weiteren wird der Begriff Agent in dieser Arbeit folgendermaßen 
definiert: 
 “The research Field of [.] agents deals with software which does 
it’s work predominantly independent from the user. [.] agents can 
be used to search for information or to signal new interesting 
data.“ (Haneke 1997, S.172) 
Im Gegensatz zu „normalen“ Programmen soll ein Agent seine Umgebung 
wahrnehmen und darauf reagieren können. Er soll in der Lage sein zu agieren, zu 
planen, zu kommunizieren und zu lernen (Lämmel/Cleve 2001, S.20). Um die 
geforderten Eigenschaften realisieren zu können, sind die meisten Disziplinen der 
Informatik gefordert (Lämmel/Cleve 2001, S. 21). Den größten Anteil hat der 
Bereich künstlichen Intelligenz (Lämmel/Cleve 2001, S. 21).
In Abbildung 7 wird gezeigt warum die geforderten Eigenschaften gebraucht 














Abbildung 7: Eigenschaften von Agenten 






























3.3 Beispielhafter Aufbau eines Agenten 













Abbildung 8: Komponenten von Agenten 
 
Für die Realisierung eines geeigneten Headhunteragenten wird der 
Funktionsblock Intention, Ziele, Wünsche je nach Suchauftrag mit einem anderen 
Anforderungsprofil (vgl. Kapitel Abbildung 8) belegt. Die Wissensbasis enthält 
verschiedenste Rahmendaten über die einzelnen Aspekte des Profils. Zum 
Beispiel können Synonyme für die Bezeichnung der zu besetzenden Stelle 
hinterlegt sein. Der Reasoner kann aufgrund eines Vergleichs zwischen 
eingegebenen Anforderungsprofil und den in der Wissensbasis repräsentierten 
Informationen, schließen was bei einer Aufgabe wichtig und zu beachten ist. Die 
gewonnen Erkenntnisse werden dem Planer mitgeteilt. Dieser erstellt anhand er 
vorgegeben Parameter einen konkreten Aktionsplan. Der Scheduler regelt die 
Ausführungen des Aktionsplans. Der Manager überwacht den Status des Systems 
und greift ein wenn es Probleme gibt. Der Ausführer tritt mit seiner Umwelt (hier: 





In Kapitel 2 wurde erläutert wie ein Headhunter bei der Gewinnung von 
Informationen über potenzielle Kandidaten vorgeht. Das Kapitel 3 gibt einen 
Einblick darüber, was ein Agenten leisten soll und welche Eigenschaften er dazu 
benötigt. Der hier zugrundeliegende Webagent soll dem Headhunter 
Informationen aus dem Internet beschaffen und entsprechend auswertet und 
aufbereitet zu Verfügung stellen. In diesem Kapitel wird Anhand existierender 
Anwendungen aufgezeigt, welche Probleme sich dem Agent stellen.
4.1 Informationsgewinnung aus dem Internet 
Webserver und das HTTP Protokoll sind eigentlich nicht ausgerüstet um Zugang 
zu Informationen wie in einer Datenbank zu schaffen (vgl. CNRI, Internet). Das 
Protokoll kann keine Operationen auf eine ganze Gruppe von Homepages 
ausführen und sie danach noch auf oder absteigend sortieren (vgl. CNRI, 
Internet). Ein SQL- Statement wie: 
SELECT Name, Telefonnumer FROM Internet WHERE Beruf LIKE 
Manager AND Branche LIKE chemische Industrie; 
kann also leider bis auf weiteres nicht durchgeführt werden. Omicini/Zambonelli 
schreiben in diesem Zusammenhang: 
„On the Internet applicatons are made up of a miltiplicity of 
different components which are likely to be heterogeneous in their 
design, source, technology, architecture and ownership 
(Omicini/Zambonelli 2001, S.XI).” 
Da HTML eine Seitenbeschreibungssprache ist, können alle Informationen an 
beliebigen Stellen untergbracht sein. Sie sind demnach höchst unstrukturiert. 
Eine Möglichkeit, Texten eine maschinenverständliche Semantik zu geben, ist der 
Einsatz von XML (vgl. Cohen/McCallum/Quass 2000, Internet). Da das 
Veröffentlichen mit XML um einiges Schwieriger ist, als mit HTML, kann nicht 
davon ausgegangen werden, dass in Zukunft alle Dokumente im Internet in XML 
veröffentlicht werden (vgl. Cohen/McCallum/Quass 2000, Internet). Es bedarf 




Zunächst muss geklärt werden wie ein Agent überhaupt an die Informationen 
herankommen soll.  
4.2 Quellensuche 
Am Anfang einer Aufgabe steht das Agentensystem vor dem sogenannten 
„Information Discovery“ Problem. Der Agent muss in einer riesigen Menge an 
Informationenquellen die Richtigen ausfindig machen. In vielen Fällen gibt es nur 
wenige relevante Quellen (vgl. Bergamaschi 1997, S. 42). In Anlehnung an die 
Arbeitsweise eines Researchers (vgl. Kapitel 2.4.3) könnte der Agent zunächst 
eine Zielfirmenliste zusammenstellen. Seine Aufgabenstellung wäre dann z.B.: 
Suche alle Homepages von Firmen der zementverarbeitenden Industrie 
mit Sitz in Deutschland.  
In einem zweiten Schritt könnte er dann herausfinden: 
ob auf diesen Seiten Namen und weitergehende Informationen zu 
deren Führungskräften oder andere interessante Daten gegeben sind. 
Bei der Initialisierung des Systems könnten den Agenten einige Startpunkte wie z. 
B. Suchmaschinen, Yellow Pages, Portale mit Unternehmensinformationen oder 
Firmenverzeichnisse bekannt sein. Die Frage ist nun, wie sich der Agent weitere 
Informationsquellen erschließen kann. 
4.3 Mobile Agenten 
Ein möglicher Weg, automatischen Zugriff auf Webseiten zu erlangen, scheint der 
Einsatz von mobilen Agenten zu sein. Ein mobiler Agent ist ein Programm, das 
zwischen verschieden Computern hin und her wandern kann, um seine Aufgaben 
zu erfüllen (vgl. Sheng/Norrie/Barthes 2001, S.43). Die Vorstellung, ein Agent 
würde von Server zu Server wandern, die dortigen Informationen gleich vor Ort 
auswerten und dann zurückbringen, scheint verlockend. Vorraussetzung für die 
Migration eines Agenten-Programms ist , dass auf dem Quell- und dem Zielsystem 
eine entsprechende Laufzeitumgebung für den Agenten zur Verfügung steht, in 
der er seine Operationen (z. B. Auswertung von Informationen) durchführen kann 
(vgl. Swoboda 1997, Internet). Dies nicht der Fall. Somit scheidet die Verwendung 




Ort auf den jeweiligen Servern auszuwerten, müssen die Informationen 
(Webpages) in das eigene System geholt werden, um sie dann weiterverarbeiten 
zu können. Zu diesem Zweck könnten Crawler, wie sie Suchmaschinen 
einsetzten, verwendet werden. 
4.4 Suchmaschinen 
4.4.1 Funktionsweise von Suchmaschinen 
Suchmaschinen wurden konzipiert, um den Benutzern des Internets ein Mittel an 
die Hand zu geben, die gewaltigen Informationsmassen im Internet zu bewältigen. 
Sie setzen Crawler zur Suche von Informationen im WWW ein (vgl. Brin/Page 
2000, Internet). Um die Arbeitsweise der Crawler zu erklären, wird die 











Abbildung 9: vereinfachte Darstellung der Suchmaschine Google 
Der Crawler ist der Teil von Google, d r dafür zuständig ist, eine gegebene URL 
aus dem Internet zu holen. Die Adressen bekommt der Crawler von einem URL 
Server (vgl. Brin/Page 2000, Internet). Dieser Server wiederum bezieht seine 
Information auf zwei verschiedene Arten (vgl. Yabba 2002. Internet) 
1. Eine neue Adresse wird manuell oder von einem Programm, das für die 
Anmeldung von Webpages bei Suchdiensten konzipiert ist, extern 
eingegeben. 
2. Die von den Crawler schon zurückgebrachten Seiten werden auf 
enthaltene Links überprüft. Gefundene URL’s werden dann dem URL 










Mit Hilfe des Domain Name Service (DNS) wandelt der Crawler die URL in eine 
IP-Adressen um (vgl. Brin/Page 2000, Internet). Dann versucht er, zu dem 
entsprechenden Server über das HTTP Protokoll eine Verbindung aufzubauen 
(vgl. Brin/Page 2000, Internet). Ist der Verbindungsaufbau erfolgreich, verlangt er 
vom Server die entsprechende Seite und wartet dann auf die Übertragung der 
Daten (vgl. Brin/Page 2000, Internet). Ist die Übertragung ebenfalls erfolgreich 
wird die Seite im Repository (Speicher) abgelegt (vgl. Brin/Page 2000, Internet). 
Der Indexer liest das Repository aus und durchsucht die gespeicherten Webseiten 
nach sinntragenden Wörtern und Links (vgl. Brin/Page 2000, Internet). Die 
sinntragenden Wörter werden dann zu einer Hit List zusammengefasst (vgl. 
Brin/Page 2000, Internet). Die Links werden dem URL Server zugeführt. Eine vom 
User eingegebene Suchanfrage kann vom Searcher mit der Hit List abgeglichen 
werden (vgl. Brin/Page 2000, Internet). Startet der Benutzer eine Anfrage an das 
System, werden die Einträge in der Hit List überprüft. Bei einer Übereinstimmung 
erhält er als Ergebnis die URL des relevanten Eintrags (vgl. Brin/Page 2000, 
Internet). 
4.4.2 Die Leistungsfähigkeit von Suchmaschinen 
Die Suchmaschine Google betreibt normalerweise drei Crawler parallel. Jeder 
Crawler hat 300 Verbindungen zu Servern gleichzeitig offen (Brin/Page 2000, 
Internet). In Spitzenzeiten kann Google 100 Webseiten in der Sekunde crawlen 
(Brin/Page 2000, Internet). Das sind 8, 6 Millionen Seiten am Tag. Die Zahlen 
verdeutlichen, dass ein menschlicher Researcher mit der Leistungsfähigkeit einer 
Suchmaschine nicht mehr mithalten kann. 
4.4.3 Schlussfolgerungen 
Im weitesten Sinn können Suchmaschinen als Agenten bezeichnet werden, da sie 
ohne das Eingreifen von Menschen Dokumente indizieren. Sie arbeiten 
selbständig.  Aus den Ausführungen von Kapitel 4.4.1 wird ersichtlich, dass 
Suchmaschinen durch Indizierung von Internetseiten gesamte Dokumente jedoch 
nicht einzelne Informationen suchbar machen. Der Zusammenhang zwischen 
verschieden Dokumenten muss beim Einsatz einer Suchmaschine vom Menschen 
hergestellt werden. Eine Suchmaschine entlastet einen Researcher nicht 




Ergebnis erbrachte Dokumente manuell heraussuchen. Der Headhunteragent soll 
genau diese Arbeit abnehmen. 
4.5 Informationsextraktion 
Eine Fähigkeit, die ein Headhunteragent haben sollte, ist die der 
Informationsextraktion, da er sonst einer konventionellen Suchmaschine gleichen 
würde.  
4.5.1 Der Web Data Extractor 
Die Software „Web Data Extractor“ (WDE) extrahiert Webadressen, Titel von 
Webseiten, Emailadressen, Telefon- und Faxnummern aus HTML Seiten ud 
einigen anderen Formaten. Diese Daten werden in einer Textdatei  gespeichert 
(vgl. WebExtractor System 2002, Software). Der Benutzer der Software muss 
Suchbegriffe eingeben. Die Software gibt diese Suchworte wiederum in 
verschiedene Suchmaschinen ein und durchsucht die gefundenen Seiten auf 
Schlüsselwörter wie „Tel.“ um Telefonnummern oder „@“ um Emailadressen zu 
erkennen (vgl. WebExtractor System 2002, Software). Der WDE analysiert nicht 
nur die von den Suchmaschinen gefundenen Seiten, sondern auch solche, die 








Das Ergebnis der Analyse ist eine Textdatei in der alle Daten gespeichert sind. 
Das ist gegenüber Suchmaschinen ein Fortschritt. Die manuelle Extraction der 
Daten aus den Internetseiten entfällt. Der WDE sucht demnach nicht nach 
Webseiten, sondern direkt nach Informationen die auf ihnen enthalten sind. 
4.5.2 Der DBI Extractor 
Das Informationsextraktions-Programm „DBI Extractor“ hat eine andere 
Vorgehensweise. Es erstellt aus einer HTML Seite eine Zusammenfassung, die 
Schlüsselwörter und Schlüsselsätze enthält (vgl. National Research council of 
Canada 2002, Software) und speichert diese in einer Textdatei. Abbildung 11 zeigt 
eine Webseite des Unternehmens AKZO NOBEL. Der Inhalt der Webseite ist die 
Vorstellung des vorstellt. Abbildung 12 zeigt die Kurzfassung die der DBI Extractor 
aus dieser Seite generiert hat. 
 
 






Abbildung 12: Automatisch generierte Kurzfassung 
Die beiden Abbildungen demonstrieren, dass der DBI Extractor die Kernaussagen 
der Seite herausgefiltert hat.  
4.5.3 Schlussfolgerungen 
Trotzdem könnten weder der WDE noch der DBI Extractor einen Researcher 
ersetzen oder maßgeblich entlasten. Die vom WDE extrahierten Daten werden 
nicht qualitativ bewertet, sondern nach bestimmten Schlüsselwörtern 
herausgefiltert. Das hat zur Folge, dass nicht klassifiziert werden kann, um 
wessen Telefonnummern oder Emailadressen es sich handelt. Das Ergebnis der 
Extraktion besteht aus sämtlichen auf den Durchsuchten Webseiten gefundenen 
Telefonnummern. Die Forderung die an einen Headhunteragent laut der 
Eingrenzung in Kapitel 1.6 gestellt wird, kann vom WDE oder einer sonstigen 
Software, die Daten ausschließlich anhand von Schlüsselwörtern extrahiert bei 
weitem nicht erfüllt werden. Die Im Kapitel 2.4.2 vorgestellten Profile können von 
solch einer Software nicht abgeglichen und auf ihre Erfüllung oder nicht Erfüllung 
hin überprüft werden. Der Headhunteragent soll Profile von Personen herausfiltern 
deshalb ist das Erkennen von Namen von großer Bedeutung für ihn. Namen 
können anhand von Schlüsselwörtern nicht erkannt werden. Der WDI Extractor 
scheint hilfreicher zu sein als der WDE Extractor. Die Abbildung 12 demonstriert 
wie er eine Position i  einer Firma (z. B. Chief Executive Officer) mit einen Namen 
in Verbindung bringt ( im Beispiel der Name „C.J.A van Lede“). Dies ist kein 




Seitenstruktur (vgl. National Research coun il of Canada 2002, Software). Um den 
Zusammenhang der Information herzustellen wird weiterhin der Menschen 
benötigt. Die extrahiert n Daten müssen immer noch vom Researcher auf ihren 
Inhalt hin überprüft werden. Sie müssen manuell klassifiziert und kategorisier  
werden. Damit ist noch kein all zu großer Mehrwert für den Headhunter 
geschaffen. 
4.6 Informationsklassifikation 
Um eine komplexe Fragestellung, wie die nach geeigneten Kandidaten für 
Führungspositionen, von einem Agenten beantworten zu lassen, reicht es wie in 
Kapitel 4.5 gezeigt nicht aus Daten aus Internetseiten zu Extrahieren. Diese Daten 
müssen in einen Kontext gebracht und ausgewertet bzw. klassifiziert werden. 
Dieses Kapitel soll aufzeigen, ob es möglich ist eine automatische Klassifizierung 
von Daten durch Software zu realisieren.  
Die beiden Entwickler des „ApMI Toolkit„ schreiben in diesem Zusammenhang: 
“The correctness of classification is solely based on the ability of a 
system to classify a document with the taxonomy as a human 
expert would.” (Miller/Howell 2002, S.2)
4.6.1 Das ApMI Toolkit 
Das ApMI toolkit umfasst Crawler, die Seiten aus dem Internet holen. Dazu kommt 
ein Maschinen-Lernsystem das die von den Crawlern geholten Seiten klassifiziert 
und in Kategorien einteilt (Miller/Howell 2002, S.1f). Die Maschinen-
Lernkomponente arbeitet mit vier gebräuchlichen statistischen Lernalgorithmen 
(Naive Bayes, K-Nearest Neighbor, Rocchio Method, Probabilistic Indexing) 
(Miller/Howell 2002, S.2f). Zur Worterkennung und -filterung werden linguistische 
Methoden wie Stopwortlisten und Wortstammreduktion verwendet (Miller/Howell 
2002, S.6). Des weiteren sind zwei Klassifikationsmodule integriert (Miller/Howell 
2002, S.5). Diese gewichten den Einfluss, den die vier Lernalgorithmen bei di  
Einteilung der Dokumente in die Kategorien haben, auf Basis der von ihnen 
erbrachten Genauigkeit (Miller/Howell 2002, S.5). Bevor das System einsatzfähig 
ist und Informationen aus dem Internet klassifizieren kann, muss es trainiert 




gesprochen (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.6). Das „ApMI Toolkit“ muss zunächst 
eine gewisse Grundmenge an Dokumenten richtig klassifiziert haben, um neue 
Dokumente entsprechend einordnen zu können (Miller/Howell 2002, S.2). Das 
System muss durch den Menschen Feedback darüber erhalten ob die 
Trainingsdokumente in  die korrekten Klassen einsortiert worden sind(Haneke 
1997, S.172). Der Autor Rudolf Zucha schreibt im Zusammenhang mit Feedback: 
„’Feedback Prinzip’ ist die Vorraussetzung für jede 
Selbstregulierung und Selbstorganisation von dynamischen 
Systemen. Durch den Vergleich zwischen dem Zielwert (Soll-Wert) 
mit dem zurückgemeldeten Ist-Wert kommt es zur Anpassung des 
Systems an neue Bedingungen (Zucha 2001, S.69f.).“ 
Für einen Testlauf wurde an das System die Aufgabe gestellt, Dokumente aus 
dem Bereich Sport in die Kategorien Fußball, Golf, Tennis und NBA einzuordnen 
(vgl. Miller/Howell 2002, S.9). Dazu wurden drei Domains1 vorgegeben,  aus 
denen die Crawler die Dokumente holen sollten (vgl. Miller/Howell 2002, S.9). Die 
Leistungsfähigkeit des Systems wurde anhand des Recall und des Precision 
Wertes gemessen (vgl. Miller/Howell 2002, S.11). Nach Holger Nohr ergeben sich 
daraus folgende Formeln: 
 
Anzahl der sowohl relevanten als auch selektierten Datensätze 
Recall = 
Anzahl der gespeicherten relevanten Datensätze 
 
Anzahl der sowohl relevanten als auch selektierten Datensätze 
Precision = 
Anzahl der selektierten Datensätze 
 (Nohr S.16, 2001) 
 
Der Recall Wert sagt aus, wie viel Prozent der relevanten Informationseinheiten in 
die richtige Kategorie eingeordnet wurden. Der Precision Wert gibt darüber 
Auskunft wie viel Prozent der Informationseinheiten in einer Kategorie relevant 
sind. Bei dem durchgeführten Test lag der Recall Wert bei 57 Prozent und der 
Precision Wert bei 58 Prozent (Miller/Howell 2002, S.9). Das Ergebnis entspricht 
der Erwartungshaltung der ApMI Toolkit Entwickler (vgl. Miller/Howell 2002, S.9). 
                                       





Das ApMI Toolkit zeigt beispielhaft, dass automatische Erkennung von Inhalten 
aus Dokumenten möglich ist. Die Entwickler schätzen die Genauigkeit des System 
sogar ähnlich der eines menschlichen Experten ein. Si  schreiben: 
“The key advantage to machine learning systems is the accuracy 
they are able to achieve that closely parallels that of human 
experts (Miller/Howell 2002, S.1).” 
Diese Aussage muss vor dem Hintergrund gesehen werden, dass sich in vielen 
Fällen auch Experten nicht einig sind was richtig und was falsch ist. In Bezug auf 
Headhunter bedeutet das, dass wenn ein Personalberater einen Kandidaten für 
geeignet hält und ihn in die engere Wahl nimmt ein anderer den selben 
Kandidaten als vollkommen ungeeignet einstufen könnte. Die Entwickler des ApMI 
Toolkit äußern sich zu diesem Problem folgendermaßen: 
 “The evaluation of document classifiers is typically conducted 
experimentally rather than analytically. Since the classification of a 
document is subjective or non-f rmalisable, it is impossible to 
provide an absolute evaluation of the classification of a document 
as being correct and complete (Miller/Howell 2002, S.6)” 
Wäre das ApMI Toolkit Teil eines Headhunteragenten müsste es klassifizieren 
können ob es auf einem Internet-Dokument um Personen handelt, die in einer 
Führungsposition arbeiten. Es müsste auch erkennen in welchen Positionen und 
Branche diese Person tätig sind. Zusätzliche Informationen sollten ebenfalls 
gefunden und klassifiziert werden. Nach Kapitel 2.4.2 sollen diese Daten mit dem 
der Suche zugrundeliegenden Anforderungsprofil abgeglichen werden. Rein 
theoretisch scheint dies machbar zu sein. Der finale Beweis ist durch die 
Implementierung eines Systems zu erbringen. Würde man die bisher vorgestellten 
Techniken integrieren und aufeinander abstimmen wäre folgendes möglich: 
· Internetseiten durch Crawler automatisch in ein lokales System holen. 
· Diese Seiten mithilfe von Lern-Algorithmen inhaltlich auszuwerten. 





Wenn das auf einer qualitativ hochwertigen Basis geschehen soll wäre der 
Headhunteragent schon beinahe realisiert. Bei der Executive Search werden aber 
- wie in 2.4 dargestellt - Informationen aus verschiedenen Quellen genutzt, und im 
Research-Ordner zusammengefasst um ein Gesamtbild über potenzielle 
Kandidaten und den Markt zu gewinnen. Über die Kandidaten werden Referenzen 
eingeholt. Darüber hinaus wird versucht möglichst umfangreiche Informationen 
über einzelne Kandidaten herausz finden. Ein System aus den bisher 
vorgestellten Komponet n würde jedes Dokument auf seine Relevanz bewerten.  
Einen Zusammenhang zwischen dem Artikel einer Online-Zeitung, in dem es um 
den Vorstand einer Firma geht und einer Homepage die von der selben Person 
handelt, kann das System nicht herstellen. 
 
Abbildung 13: Vorstandsvorsitzender von DaimlerChrysler 
 
 





Um ein möglichst umfassendes Profil eines Kandidaten anfertigen zu können, 
müsste ein Headhunteragent diese inhaltlichen Zusammenhänge herstellen 
können. 
4.7 Informationsintegration 
Bei der Informationsintegration geht es darum, Informationen, die aus 
verschiedenen Quellen stammen, in einen gemeinsamen Kontext zu stellen 
(Hearst, Marti 1998, S.1). Mit dem Ariadne Projekt wird nun ein System vorgestellt 
das dies bewerkstelligt. 
4.7.1 Das Ariadne Projekt 
Das Ariadne System ist ein „Werkzeugkasten“ mit dem sich Applikationen 
erstellen lassen, die Informationen aus verschiedenen Internet-Quellen integrieren 
(http://www.isi.edu/ariadne) (vgl. Knoblock/Minton 1998, S.17). An einer 
Beispielanwendung, die von den Entwicklern des Systems bereitgestellt wird, lässt 
sich die Fähigkeit des Systems anschaulich demonstrieren. In diesem Beispiel 
zeigt Ariadne an welchen Standorten sich Restaurants in Kalifornien auf einer 
Landkarte befinden (vgl. Knoblock/Minton 1998, S.19). Das Besondere daran ist, 
dass die Landkarte mit den eingezeichneten Restaurants nicht statsch auf einem 
Server liegt, sondern erst während einer Anfrage, unter zur Hilfenahme 
verschiedener Quellen, zusammengestellt wird.  
Auf der Homepage der Firma „ZagatSurvey“ (http://www.zagat.com) kann man 
sich Adressen von Restaurants anzeigen lassen. Diese können nach 
verschiedenen Kriterien wie z.B. Art der Küche (Französisch, Spanisch,...) oder 
Preisklasse sortiert werden. Auf der Seite des „Public of Health Service“ von Los 
Angeles (http://www.lapublichealth.org/rating/index.cfm) kann festgestellt werden, 
wie hygienisch diese Restaurants sind. Wenn beispielsweise ein Nutzer in einem 
günstigen hygienische Restaurant in der näheren Umgebung mit spanischer 
Küche essen gehen möchte, kann er eine solche Anfrage an die Applikation 
stellen. Ariadne holt sich von ZagatSurvey die genaue Anschrift von passenden 
Lokalen. Vom „Public of Health Service“ werden die Hygienewerte der 
Restaurants geholt. Daraufhin werden alle Adressen von Restaurants mit niedriger 





 übergeben. Der Etak geocoder rechnet Adressen in Längen- und Breitengrad um. 
Das Ariadne System holt sich die vom Etak geocoder berechneten Koordinaten 
und trägt anhand dieser den Standort der Restaurants auf einer Karte ein, die es 
zuvor vom „Tiger Mapping Service“ (http://tiger.census.gov) geholt hat. 
 
 
Abbildung 15: Ergebnis einer Anfrage an das Ariadne System 
Das System arbeitet mit einem Mediator. Die Entwickler des Systems beschreiben 
die Funktion des Mediator wie folgt: 
“The mediator determines which data sources to use, how to 
obtain the desired information, how and where to temporarily store 
and manipulate data, and how to efficiently retrieve information 
from the sources.” (vgl. Knoblock/Minton 1998, S.17) 
Der Mediator wiederum bedient sich „Wrappern“. Die Wrapper sind dafür 
zuständig, Informationen aus den verschiedenen Informati nsquellen zu 
extrahieren. Für jede Informationsquelle muss ein eigener Wrapper erstellt 
werden, der auf diese spezialisiert ist. Die verschiedenen Quellen werden zu 
einem gesamtheitlichen Domain-Modell erfasst. Dadurch kann der Benutzer auf 
die verschiedenen Informationsquellen zugreifen, als wäre es eine eizig  (vgl. 





Das Ariadne System verfährt in seiner Beispiel-A plikation im Prinzip ähnlich wie 
der Researcher bei der Recherche nach Kandidaten. Sucht ein Researcher nach 
einer Person mit einem bestimmten Profil, könnte er zuerst bei einem 
Firmenverzeichnis nachsehen, in welchen Unternehmen eine Person mit dem 
Wunschprofil arbeiten könnte. Aufgr nd der gefundenen Firmennamen könnte er 
dann weitere Quellen wie, Firmenhomepages, Online-Zeitungen oder andere 
Online-Dienstleistungen requirieren und dann aufgrund der Recherchen Profile 
von möglichen Kandidaten erstellen. Das Ariadne System stellt wie der 
Researcher aus verschiedenen Quellen ein Gesamtbild oder eben ein Profil 
zusammen. Das Ariadne System könnte aber trotzdem nicht die in Kapitel 1.6 
gestellte Forderung an einen Headhunteragenten erfüllen. Es gibt zwei 
Einschränkunkungen für Ariadne: 
 
1. Es können nur Daten ausgewertet werden die schon vorstrukturiert sind 
(vgl. Knoblock/Minton 1998, S.17). 
2. Die Informationsquellen müssen vorher bekannt sein, da jede Quelle in das 
Domain-Modell eingebunden und ein spezialisierter Wrapper angefertigt 
werden muss 
 
Um mit Ariadne Führungskräfte zu suchen, kommen somit nur Jobportale oder 
andere vorstrukturierte Quellen in Frage. Einen Freitext kann das System nicht 
auswerten. Der Anforderung, möglichst viele Quellen heranzuziehen, würde es 
demnach auch nicht nachkommen können.  
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5 Lösungen - WhizBang! Labs 
Die Firma WhizBang! Labs hat sich auf die Entwicklung von Software für die 
Extraktion von Informationen aus dem Internet spezialisiert. Es stehen einige 
kommerziell Anwendungen zur Verfügung, von denen hier zwei vorgestellt 
werden. 
5.1 Flipdog.com 
Flipdog.com (http://www.flipdog.com) ist ein Jobportal, in dem derzeit ca. 320.000 
Stellenanzeigen von über 41.000 Unternehmenswebseiten aus 3.400 Städten 
angeboten werden. Der Unterschied zu einem normalen Jobboard und 
Flipdog.com ist, dass die Stellenangebote nicht von Arbeitgebern eingestellt, 
sondern durch einen Agenten aus Webseiten extrahiert werden. Die relevanten 
Informationen werden dann in eine Datenbank geschrieben (vgl. WhizBang! Labs 
2001, S.1). Um die, Daten für den Stapellauf der Datenbank zusammenzutragen, 
wurden 10 Millonen Internetseiten pro Tag über mehrere Monate hinweg gecrawlt 
(vgl. Kapitel 4.4) und analysiert (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.1). Die Crawler 
verfolgen die Links in der Hypertextstruktur einer Domain, so lange bis sie 
Jobangebote finden oder alle Seiten durchsucht worden sind (vgl. WhizBang! Labs 
2001, S.2).  Die Job-Datenbank wird jede Woche komplett aktualisiert. Die 
Unternehmens-Webseiten werden erneut gecrawlt und neu gefundene 
Jobangebote übernommen. Veraltete Einträge werden daraufhin gelöscht (vgl. 
WhizBang! Labs 2001, S.1). Jedes Jobangebot in der Datenbank von Flipdog.com 
beinhaltet die Jobbezeichnung, den Name des Arbeitgerbers, den Arbeitsort, und 
eine kurze Jobbeschreibung (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.1). Des weiteren wird 
von jeder relevanten Internetseite eine Kopie angelegt, die auch in der Datenbank 
gespeichert wird. Die Abbildung 16 zeigt die Ansicht eines Jobangebots auf 
Flipdog.com. Links ist die Kopie des Original Angebots zu sehen, rechts die 
extrahierten Daten. 
 




Abbildung 16: Ansicht eines Stellenangebots bei Flipdog.com 
5.2 Dun & Bradstreet 
Die Firma Dun & Bradstreet ist der führende Anbieter von Unternehmens-
Informationen (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.2). Sie bietet ihren Kunden über 60 
Millionen Unternehmensprofile zum Kauf an (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.2). Die 
Profile müssen fortwährend aktualisiert werden. Dieser Vorgang ist 
rechercheaufwendig und kostenintensiv. Die WhizBang! Labs haben aus diesem 
Grund den Auftrag erhalten, eine Software zu entwickeln, die Unternehmensdaten 
aus dem Internet extrahiert. Dies ist ihnen, wie Abbildung 17 zeigt gelungen: 
 
 
Abbildung 17: Automatisch extrahierte Unternehmensdaten 




Die auf der rechten Seite der Abbildung 17 gezeigte Ansicht wurde automatisch 
extrahiert und beinhalten Daten zu Straße, Stadt, Bundesland sowie die 
Postleitzahl des Hauptquartiers der Firma „MarketSoft Corporation“. Des weiteren 
sind Daten wie Kontakt-Informationen, genereller Geschäftsbereich, Namen und 
Titel der Vorstände und Direktoren sowie andere erwähnte Personen erfasst. Auch 
Adressen von anderen Niederlassungen sind aufgezählt. Die aufgelisteten 
Merkmale der Firma wurden nicht ausschließlich auf der in Abbildung 17 links 
gezeigten Internetseite extrahiert. Es sind Daten, die von der ganzen Website der 
Firma stammen. Die gelieferte Software sammelt die Unternehmensdaten nicht 
nur ein, sondern meldet auch, wenn Änderungen erfolgt sind. 
5.3 Eingesetzte Techniken 
Laut den WhizBang! Labs werden folgende Techniken verwendet: 
“The process of building a database of information from the Web 
involves four steps: crawling, classifying, extracting and compiling 
information into the database.” (WhizBang! Labs 2001, S.1) 
Die Abbildung 18 zeigt den technischen Ablauf der Informationsextraktion die im 
folgenden beschreiben wird. 
 
Abbildung 18: Schritte bei der Informations-Extraktion 
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Die WhizBang! Labs benutzen zur Extraktion von Daten aus Webdokumenten also 
zuerst Crawler, ähnlich wie die in Kapitel 4.4 anhand der Suchmaschine Google 
beschriebenen. Für die Klassifikation und Extraktion werden Maschinenlern-
Algorithmen verwendet (vgl. Kapitel 4.6.1) (vgl. Cohen/McCallum/Quass 2000, 
S.7). Die Algorithmen, die Flipdog.com verwendet, werden durch Tausende von 
Worten und Dokumenten trainiert (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.7). Es werden 
sowohl statistische Verfahren als auch Lexika und andere linguistische Methoden 
zur Worterkennung und Klassifizierung eingesetzt (vgl. WhizBang! Labs 2001, 
S.7). Beim abschließenden kompilieren2 überprüft das System, ob der extrahierte 
Datenbankeintrag bereits existiert und fügt  ihn gegebenenfalls an der richtig n 
Stelle in der Datenbank ein oder verwirft ihn (vgl. WhizBang! Labs 2001, S.6). 
Dadurch findet die Informationsintegration statt. 
5.4 Schlußfolgerungen 
Die Firma WhizBang! Labs hat durch ihre kommerziellen Implementierungen von 
Informations-Agenten gezeigt, dass es möglich ist, Daten aus dem Internet zu 
extrahieren und in einen logischen Zusammenhang zu stellen. Die Agentenlösung, 
die von den WhizBang! Labs für Dun & Bradstreet zur Extraktion von 
Unternehmensdaten entwickelt wurde, ermöglicht es Namen und Position von 
Mitarbeitern sowie deren Kontaktadressen zu extrahieren und in eine Datenbank 
zu schreiben. Auch die Branche einer Firma und weitere Daten können Webseiten 
entnommen werden. Damit erfüllt die Software, obwohl für einen anderen Zweck 
entwickelt, die Anforderungen an einen möglichen Headhunteragenten bis zu 
einem gewissen Grad. Für den Abgleich der im Kapitel 2.4.2 vorgestellten Profile, 
stehen somit konkrete Daten zur Verfügung stehen. Der Abgleich eines 
kompletten Profils ist zum jetzigen Zeitpunkt nicht möglich. In wie weit ein Agent 
von den WhizBang! Labs einen Zusammenhang zwischen den Daten einer 
Unternehmenshomepage und einem Artikel einer Online-Zeitung - wie in Kapitel 
4.6 gefordert - herzustellen vermag, ist ebenso fraglich. Tatsache ist jedoch, dass 
der Agent der für Dan & Bradstreet entwickelt wurde, sehr hilfreich sowohl bei der 
Erstellung einer Zielfirmenliste (vgl. Kapitel 2.4.3), als auch bei der Selektion 
potenzieller Kandidaten für Führungspositionen ist. 
                                       
2 Definition Kompilieren: „Übersetzung eines in einer höheren Programmiersprache geschriebenen Programms [...], in die 




6 Abschließende Betrachtungen 
Ziel dieser Arbeit war es, festzustellen, ob es sinnvoll bzw. möglich ist, einen 
softwarebasierten Webagenten zu entwickeln, der Anhand eines 
Anforderungsprofils potenzielle Kandidaten für Führungspositionen im Internet 
identifiziert. Hinter dieser Fragestellung verbirgt sich folgende eine grundlegende 
Thematik: 
 
1. In wie weit können komplexe kognitive Probleme von einer Software gelöst 
werden? 
2. Kann die Informationsflut im Internet mit Hilfe der Agententechnologie 
besser bewältigt werden? 
 
Im Laufe der Arbeit konnte gezeigt werden, dass sich hinter dem Begriff „Agent“ 
viele verschiedene Probleme, Lösungsansätze und Technologien verbergen. Für 
die Realisierung eines Headhunteragenten müssen einige Schwierigkeiten 
überwunden werden: 
Zum einen die Identifizierung relevanter Informationsquellen. Zum anderen das 
Extrahieren und Klassifizieren von Informationen und die Integration von 
Informationen, die aus verschiedenen Quellen gewonnen werden. Am Beispiel der 
Firma WhizBang! Labs konnte gezeigt werden, dass dies realisierbar ist und keine 
Zukunftsvision mehr darstellt.  
Es gibt jedoch auch klaren Grenzen: Zum einen wird es einem Ag nten 
wahrscheinlich nie möglich sein, in dem Maße wie ein Mensch, Zusammenhänge 
herzustellen. Ein Headhunteragent hätte vor allem Probleme, Informationen, die 
zum Abgleich des Persönlichkeitsprofil (vgl. Kapitel 2.4.2) benötigt werden, 
zusammenzutragen, da dort keine harten Fakten zur Verfügung stehen. Die 
Beurteilung über das Sozialverhalten einer Person, ist bis auf weiteres nur einem 
Menschen möglich. 
Ein anderes Problem dass sich einem Headhunteragenten bei der Erfüllung seiner 
Aufgabe stellt ist ungenügende Datengrundlage. Das bedeutet, dass manche 
Informationen einfach nicht im Internet zu finden sind. Dieses Problem stellt sich 
dem realen Headhunter jedoch ebenso. Der Einsatz eines Agenten wie ihm 
Beispiel von Dan & Bradstreet beschrieben wurde, kann einem Headhunter in 




Tabelle 4)  erhöhen. Aus diesem Grund läst sich die Frage nach der Praktikabilität 
eines Headhunteragenten positiv beantworten. Der Einsatz würde sich aber nur 
für Personalberatungen mit einem hohen Auftragsvolumen und großer 
Kapitaldecke lohnen.  
An diesem Punkt kommt ein weiterer Nachteil der Agententechnologie zum 
Tragen: Die Entwicklung und der Betrieb von Agentensystemen, die als 
Informationsquell das Internet nutzen, ist teuer (vgl. Marydee 2002, Internet). Aus 
diesem Grund mussten sogar die WhizBang! Labs trotz großer technologischer 
Erfolge und verschiedener Großkunden wie LexisNexis, Dun & Bradstreet oder 
das „U.S. Department of Labor“ den Betrieb einstellen (vgl. Marydee 2002, 
Internet). Die Einnahmen konnten die Entwicklungskosten nicht decken (vgl. 
Marydee 2002, Internet). 
Trotzdem wird der Einsatz von Agenten, bei der Gewinnung von Informationen 
aus dem Internet in Zukunft, eine bedeutende Roll  spielen. Die Informationsflut 
im ist mit Suchmaschinen alleine nicht mehr zu überblicken. Neue innovative 
Entwicklungen sind nötig um sich einen adäquaten Überblick über die im Internet 
vorhanden Informationsquellen zu verschaffen. Webagenten scheinen ein 
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Anhang A: Umsatzstärkste Personalberatungen 
Um die Bedeutung der Personalberatung hervorzuheben sind hier die Umsätze 
der Top 20 Unternehmensberater im deutschsprachigen Raum aufgelistet. (BDU 
2000, S. 6) 




(in Mio. DM) 
Honorarumsatz 
1998 
(in Mio. DM) 
Kienbaum Executive Consultants GmbH 99.4 77.0 
Heidrick & Struggles Mülder & Partner 79.4 75.0 
Ray & Berndtson GmbH 72.0 62.0 
TMP Worldwide 71.5 n.a. 
Baumann Unternehmensberatung 66.4 53.6 
Egon Zehnder International GmbH 54.6 45.7 
Korn/Ferry Hofmann Herbold International 48.0 42.5 
Spencer Stuart & Associates GmbH 34.5 31.2 
Steinbach & Partner 29.3 25.2 
Deininger Unternehmensberatung GmbH 21.6 22.8 
Signium Ward Howell International 21.6 18.3 
Russel Reynoslds Associates, Inc. 21.4 15.7 
Ifp Institut für Personal- und 
Unternehmensberatung 
21.0 20.5 
Mercuri Urval GmbH 18.6 16.0 
CIVITAS Int’l Management Consultants GmbH 17.5 13.7 
Corporate Consult a_priori internatioal AG 16.8 14.2 
Roland Berger & Partner GmbH 15.8 18.1 
Dr Heimeier & Parner 15.8 14.6 





Anhang B: Basiskompetenzen Manager 
Auflistung samt Erläuterungen der 6 Basiskompetenzbereiche für Manager (vgl. 
Riekmann 2000, S. 66): 
  
1. Führungskompetenz 
· zielfokussiert und effizient Menschen für Leistung, Kooperation, 
Kreativität, Lernen und Veränderung qualifizieren, motivieren, 
einsetzen, lenken 






· Werte und Vision/Leitbild 





· Steuerbarkeit/Effizienz/Nachhaltigkeit  
· Initiativen, Umsetzungsveranlassungen für operative Ebene 
 
3. Sach- und Fachkompetenz 
· Lösung von Sach-/Fachproblemen, die mit der jeweiligen 
Rollenfunktion fachlich/technisch direkt zusammenhängen 
· Managementebene: Managementwissen: Konzepte, Modelle, 
Methoden, Techniken, Tools  















· Menschen und soziale Systeme/Prozesse/Netze verstehen 
· psychosoziales Verhaltens- und Kommunikationsgeschick 
· intercultural effectiveness 




· Konzepte, Modelle, Designs 
· Strukturen, Organisationen, Prozesse, Netze  
· Hilfssysteme (Designelemente) 
· Personalpolitik 
· Regeln, Programme, Symbole 








Anhang C: Funktions- und Positionsbeschreibung 
 
Tabelle 6: Beispiel Funktions- und Positionsbeschreibung 
Stellenbeschreibung   
Stellenbezeichnung: Leiter Vermögensanlage 
Titel: Abteilungsdirektor 
Grund der Vakanz: Aufstieg des bisherigen Stelleninhaber 
Vollmachten: Erweiterte Handlungsvollmacht/Prokura 
   
Aufgabenbereich   
Hauptaufgaben: - Erarbeitung und Umsetzung von Anlagenstrategien 
 - Kontinuierliche Analyse der Marktentwicklung 
 - Betreuung anspruchsvoller vermögender Klienten 
 - Steuerung und Motivation eines Hochqualifizierten 
 - Koordinierung der Abteilung unter Kosten- und 
Nebenaufgaben: - Koordination aller Wertpapieraktivitäten des 




Organisatorische und hierarchische Einbindung 
Überstellung: 7 Vermögensanlageberatern 
Gleichstellung: Leiter Privat- und Firmenkundengeschäft 
Unterstellung: Niederlassungsleiter 
Stellvertretung aktiv: Niederlassungsleitung 
Stellvertretung passiv: Leiter Privatkundengeschäft 
Mitarbeit in Nicht erforderlich 
Interne/Externe 
 
Stabsabteilung Produktentwicklung und DV 
Sonstiges:  










Anhang D: KMU im Internet 
Bei einer Umfrage and die KMU der Produzierenden Industrie Deutschlands im 
Jahr 2000 gaben 97 Prozent der befragten Unternehmen an eine eigene 
Homepage zu besitzen. Die antwortenden Firmen kamen aus über 10 
verschiedenen Branchen und repräsentieren somit einen guten Durchschnitt der 
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